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Syfte: Undersöka hur ett gemensamt vinstdelningssystem i form av en vinstandelsstiftelse 
påverkar de anställda i termer av motivation, prestation och lojalitet samt se om utfallen skiljer 
sig mellan åldersgrupper och anställningstid.  
 
Metod: Via en deduktiv ansats gjordes en tvärsnittlig studie genom en web-baserad 
enkätundersökning innehållande 15 frågor. För att urskilja samband mellan våra oberoende och 
beroende variabler användes statistiska tester för att pröva våra hypoteser. 
 
Teoretiska perspektiv: Vi har tagit del av en rad teorier rörande motivation, prestation och 
lojalitet. Motivationsteorierna vi har använt är förstärkningsteorin, balansteorin och Herzbergs 
tvåfaktorsteori. Prestationsteorier som används är Social loafing och Köhlereffekten. För att 
undersöka lojalitet använde vi en facklig undersökning utfärdad av Unionen. Dessa teorier och 
undersökningar har används som utgångpunkt för att kunna förklara de resultat och samband vi 
funnit i vår undersökning.         
 
Empiri: Vi ville undersöka vinstandelsstiftelser, och fann Handelsbanken som en bra kandidat. 
Vår urvalsram består av alla Handelsbankens anställda inom kontorsrörelsen i Sverige, där ett 
systematiskt urval genomfördes och genererade ett stickprov om 23 Handelsbankens kontor med 
196 respondenter.  
 
Resultat: Vårt resultat visade att respondenterna som hade varit anställda i tio år eller längre hade 
blivit mer positivt påverkade av vinstdelningssystemet än de som varit anställda i nio år eller 
mindre i termer av motivation och lojalitet. 
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Abstract 
 
Title: Profit-sharing foundations effect on motivation, performance and loyalty 
 
Seminar date: 2015-01-16  
 
Course: FEKH19 Business economics, Degree in Strategic Management, 15 University Credit 
Points (UPC) or ECTS-cr)       
 
Authors: Daniel Ehdin, Carl Engström, Kasper Kjaergaard & Kristoffer Knutsson  
 
Advisor: Matts Kärreman  
 
Six key words: Profit-sharing, Motivation, Performance, Loyalty, Age, Seniority  
 
Purpose: Examine how a common profit sharing system in part of a profit sharing foundation 
affects the employees in terms of motivation, performance and loyalty. And so see if the 
outcomes differ between different ages and periods of employment.    
 
Methodology: Through a deductive approach, a cross-sectional study was conducted through a 
web-based questionnaire containing 15 questions. In order to discern the connection between our 
independent and dependent variables a statistic test was used to test hypotheses. 
 
Thoretical perspectives: We have looked at a variety of theories regarding motivation, 
performance and loyalty. Concerning motivation we used the theories reinforcement theory, 
balance theory and Herzbergs two factor theory. Regarding performance we used the theories 
Social loafing and the Köhler effect. To examine loyalty we used a union investigation issued by 
the union Unionen. These theories and studies have been used as a base to explain the results we 
got from our study.   
 
Empirical foundation: Our objective was to examine profit-sharing foundations, and found 
Handelsbanken as an approriate candidate. Our sampling frame consists of all Handelsbanken 
employees, where a systematic sampling method was used. It generated a sample of 23 
Handelsbanken offices containig 196 respondents. 
 
Conclutions: Our result showed that the respondents who had been employed for ten years or 
longer had experienced a greater positive effect on their motivation and loyality due to the profit-
sharing foundation than the ones employed for nine years or less. 
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1. INLEDNING 
 
Berle & Means (1932) beskriver i boken “The Modern Corporation and Private Property” 
utvecklingen som skedde för cirka hundra år sedan då ägarna inte längre alltid var de som ledde 
och kontrollerade sitt företag, utan anställde personer för att arbeta i deras intresse och leda deras 
företag. Denna utveckling bringade problematik då ägaren inte längre med säkerhet kunde veta 
att den anställde agerade i deras intressen. Denna teori utgår från antaganden att alla anställda 
enbart handlar i egenintresse och att de är rationella nyttomaximerare, även kallade “homo 
economicus”. De kommer alltså alltid agera på det sätt som gynnar dem själva mest och kommer 
alltid ha som målsättning att tjäna så mycket pengar som möjligt till en så liten arbetsinsats som 
möjligt (Nilsson, 2013).            
 
För att lösa denna problematik behövs verktyg för att säkerställa och kontrollera att de anställdas 
arbete ligger i linje med ägarnas intressen. Ett sådant verktyg är olika former av övervakning 
vilket är kostsamt både i tid och pengar. Ett oftast mer uppskattat verktyg är att implementera ett 
belöningssystem vilket knyter anställdas prestationer till belöning. 
 
I takt med att företag blir alltmer tjänsterelaterade, kan man säga att den mänskliga faktorn har 
stor betydelse för företaget. Att kunna erbjuda bra service till sina kunder kan vara avgörande i 
kundens ögon i valet om vilket företag som är bättre än ett annat. Detta har gjort att de anställda 
utgör en viktig konkurrensfördel för företag idag. Det är därför viktigt att företag inser vikten av 
att investera i sina medarbetare. Anställda i dagens samhälle byter jobb mer frekvent samtidigt 
som högre krav ställs på arbetsgivare. Det som lockar en anställd är inte längre enbart faktorer 
som trygghet och säkerhet, utan snarare att arbetet ska vara spännande, personligt och erbjuda 
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utvecklingsmöjligheter. Det finns flera bakomliggande faktorer till vad som driver och motiverar 
en anställd till att prestera och se till företagets resultat som helhet (Bodelsson, 2012). 
 
Vi har valt att inrikta oss mot ett gemensamt vinstdelningssystem där allas bidrag är lika viktigt 
och där alla får lika stor utdelning. Vi ämnar att undersöka vilken effekt detta har på de anställdas 
motivation, lojalitet och prestation. Företag har sedan länge valt att lösa motivations- och 
lojalitetsfrågor genom att bland annat implementera belöningssystem. Dessa finns i många olika 
former och med olika syften, de implementeras beroende på situationer eftersom dessa innefattar 
olika för- och nackdelar. De kan innebära belöning i monetär-, ickemonetär-, individuell-, 
kollektiv-, kortsiktig- eller långsiktig form. Generellt kan man säga att huvudsyftet med 
belöningssystem är att det resulterar i framgång för företaget då de fungerar som ett incitament 
för att prestera högre och inte byta arbetsplats. Belöningssystemen används ofta som styrmedel 
inom företag för att få samtliga medarbetare att sträva mot företagets uppsatta strategiska mål 
men för detta krävs att medarbetaren verkligen uppfattar belöningen som motiverande och 
meningsfull (Bodelsson, 2012).  
 
1.1 Belöningssystem 
Belöningssystem har varierande innebörd i olika sammanhang. Om vi tittar på en grundläggande 
medicinsk definition från Nationalencyklopedin så innebär det en ansamling av nervceller i 
hjärnstammens övre del, där vårt lustcentrum finns som uppfattar och reglerar våra lustkänslor. 
Inom psykologins område handlar det om någonting som man hela tiden strävar efter, en så 
kallad morot. Det finns som sagt många definitioner av vad som anses rama in begreppet 
belöningssystem. Vissa anser att en ekonomisk bonus är en stark belöning medan andra värderar 
andra typer av belöningar högre. Vi väljer att avgränsa det till ett företagsperspektiv där 
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belöningssystem används för att belöna anställda då deras/dennes arbete och prestation ligger i 
linje med företagets uppsatta mål. Syftet med belöningssystem är att skapa rätt motivation hos 
medarbetarna och på detta sätt säkerställa effektiviteten i verksamheten. För att ge önskad effekt 
på de anställda måste belöningarna upplevas som motiverande och meningsfulla. Tidigare 
forskning har påvisat att individer hellre motiveras genom möjligheten till att bli belönade än av 
fruktan för att bli bestraffade. Därmed bör belöningssystem utformas till att vara 
belöningsinriktade snarare än bestraffningsinriktade (Samuelson, 2004).  
 
1.2 Olika belöningsformer 
 
1.2.1 Monetärt belöningssystem. Det finns många olika former av monetära belöningar, 
några exempel är lön, bonuslön, aktier, optioner och pensionsavsättningar. Bonus är ett styrmedel 
för arbetsgivaren som betalas ut om individen har uppnått eller överträffat sina uppsatta mål. Hur 
bonussystem är utformade kan variera mycket men de kan delas in i två större grupper, 
individuellt och kollektivt bonussystem. Till vanligheten hör att företag grundar sitt monetära 
bonussystem på finansiella mått. Företagets resultat, försäljning eller räntabilitet på sysselsatt 
kapital ligger ofta till grund för storleken på den monetära bonusen (Samuelson, 2004).  
 
1.2.2 Icke monetärt belöningssystem. Icke monetära belöningssystem är belöningar utan 
monetärt värde, dessa är mer inriktade på ett psykologiskt värde för den anställde och fokuserar 
på inre drivkrafter. Tidigare studier visar på att icke monetära belöningsformer, så som trygghet, 
självförverkligande och intressanta arbetsuppgifter, är av högre värde än belöning i form av 
pengar (Jäghult et al., 1978).     
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1.3 Vinstandelsstiftelse 
En vinstandelsstiftelse erhåller en del av företagets vinst under vissa bestämda förutsättningar och 
förvaltas långsiktigt för medarbetarnas räkning. Medarbetare blir då berättigad till en viss andel 
av stiftelsen, beroende på till exempel hur länge denne har arbetat i företaget. Det hör inte till 
ovanligheterna att stiftelsen placerar pengarna avsatta från vinsten i det vinstavsättande bolagets 
egna akties. Vinstandelsstiftelser finns främst bland stora företag med många anställda på olika 
nivåer (Samuelson, 2004). 
 
Anställda i företag som instiftat ett vinstdelningssystem i form av en vinstandelsstiftelse kan 
komma att få ta del av det positiva resultat som deras företag presterar. Ett gemensamt 
kännetecken för vinstandelsstiftelser är att pengar avsätts från resultatet och förs över till ett 
fristående rättssubjekt, i dessa fall en stiftelse. Det vanligaste är sedan att stiftelsen investerar 
erhållna pengar i värdepapper, inte sällan i bolaget som bildade stiftelsens egna aktier. Införande 
av en vinstandelsstiftelse som vinstdelningssystem görs främst för att främja de anställdas 
ekonomiska intressen. När utbetalningen av vinstandelarna till de anställda sker varierar från fall 
till fall. Till vanligheterna hör att andelarna löses ut när den anställde slutar sitt arbete eller går i 
pension, det förekommer dock olika tidsintervaller. Det vanligaste är med andra ord att man inte 
får utbetalningen på årsbasis utan längre fram i tiden (Bokföringsnämnden, 1996). 
 
Anledningarna till varför man väljer att införa en vinstandelsstiftelse och därmed ett långsiktigt 
vinstdelningssystem är många. Handelsbanken menar att det skapar kunnig och långsiktig 
personal (Handelsbankens historia, 2012). En vinstandelsstiftelse kan också bidra till att de 
anställdas motivation och lojalitet till företaget ökar då de får en större helhetsbild (Samuelson, 
2004) medan Bokföringsnämnden menar att vinstandelsstiftelser införs för att främja de 
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anställdas ekonomiska vinstintressen (Bokföringsnämnden, 1996). Kruse (1996) skriver i sin 
artikel “Why do firms adopt profit-sharing and ownership plans?” att en av anledningarna till att 
vinstandelssystem införs är att öka arbetsprestationer och tillfredställelsen av att utföra arbetet. 
Kruse menar att vinstdelningssystem även hjälper de anställda till en positiv motivation, 
prestation och identifiering med företaget.     
 
1.3.1 Vinstandelsstiftelser i praktiken. Vinstandelsstiftelser förekommer främst inom 
Svenska storbolag. Ett av de Svenska bolagen som implementerat en vinstandelsstiftelse är 
Svenska Handelsbanken. Deras stiftelse Oktogonen finansieras genom att pengar avsätts från 
företaget vinst för att sedan huvudsakligen investera medlen i Handelsbankens egen aktie. 
Storleken på bonusen är därför beroende av hur företaget i sin helhet presterar. Desto bättre 
resultat företaget gör ju större blir avsättningen till vinstandelsstiftelsen. Utdelningen av bonusen 
får de anställda när de går i pension och dess storlek är beroende av hur länge man varit anställd 
inom Handelsbanken (Wallander, 1999). En avsättning från vinsten görs när räntabiliteten på eget 
kapital är högre jämfört med likvärdiga banker på marknaden. Det som mäts är med andra ord 
koncernen Handelsbankens lönsamhet jämfört med likvärdiga banker. Hittills har en avsättning 
till Oktogonen gjorts alla år förutom 1993 och 2008 (Handelsbankens historia, 2012). 
 
Byggbolaget PEAB ersatte år 2007 sitt tidigare vinstdelningssystem med en ny 
vinstdelningsstiftelse. Stiftelsen investerar huvudsakligen i aktier ägda av företag som ingår i 
Peabkoncernen. Utbetalningen från stiftelsen sker när den anställde går i pension och är baserad 
på hur många månader individen har arbetat inom företaget. Syftet är att de anställda ska få det 
bättre ekonomiskt ställt när de går i pension. PEAB vill öka medvetenheten kring företagets 
lönsamhet samt främja långsiktig anställningstid för personalen inom företaget. Även ökad 
  11 
delaktighet ses som ett resultat av införandet av denna vinstandelsstiftelse. År 2013 avsattes 33 
miljoner kronor till stiftelsens förfogande (PEAB, 2013). 
 
År 1999 införde Swedbank sin vinstandelsstiftelse Kopparmyntet som fungerar ungefär likt ovan 
beskrivna stiftelser. Kopparmyntet placerar nästan uteslutande de pengar som avsätts från 
bankens vinst i bankens egen aktie. Hur mycket som avsätts är beroende av bankens lönsamhet 
jämfört med andra nordiska storbanker. De anställda på Swedbank kan efter fem år välja om de 
vill plocka ut pengarna avsatta till Kopparmyntet alternativt förlänga tiden med fem år åt gången 
ända tills de går i pension då allt kommer betalas ut i en klumpsumma. Målsättningen med detta 
system är likt Handelsbanken och PEAB:s att de anställda ska bli långsiktiga ägare i banken 
(Cervenka, 2010). 
 
1.4 Vår studie 
Med ovanstående text som bakgrund vill vi närmre studera gemensamma belöningssystem i form 
av vinstandelsstiftelser och resonera kring dess påverkan hos anställda på företag med ett sådant 
vinstdelningssystem i termer av motivation, prestation och lojalitet. Vi valde att undersöka dessa 
tre variabler då den tidigare forskning vi studerat och tagit del av har visat på att dessa faktorer 
påverkas positivt vid införandet av ett vinstdelningssystem. Vidare kommer vi undersöka vilka 
teorier som kan styrka detta och appliceras på detta område. Vi är intresserade av att se om vi kan 
identifiera några signifikanta skillnader i åsikter gällande dessa variabler mellan olika 
åldersgrupper och anställningstider bland personer som arbetar i ett företag med en 
vinstandelsstiftelse. Vi anser att vår forskning kan komma att bli intressant och relevant vid 
övervägning och införande av en vinstandelsstiftelse.      
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2. TEORETISK REFERENSRAM 
 
Vi har tagit del av litteratur i form av artiklar, akademiska publikationer och undersökningar där 
författare tar upp sina teorier inom områdena motivation, prestation och lojalitet. Områdena som 
rör dessa tre faktorer är väl utforskade och teorierna är många. Inledningsvis vill vi nämna att det 
troligen finns lika många förespråkare som motsägare till varje teori. Med andra ord finns det 
antagligen inte någon teori som är perfekt, utan kritik kan riktas mot alla, och det verkar som att 
en ny teori växer fram ur kritiken på dess föregångare. Vi har försökt att välja ut några teorier 
som anses som vedertagna och vår målsättning är att längre fram i arbetet koppla samman dessa 
med vårt empiriska material.      
 
2.1 Motivationsteorier 
Motivation är en psykologisk term som syftar till de faktorer hos en individ som väcker, formar 
och riktar beteende mot olika mål (Nationalencyklopedin, 2014a). Alltså interna och externa 
faktorer som stimulerar lust och vilja till att konstant vara intresserad och engagerad kring sitt 
jobb eller sin roll samt göra ansträngningar för att uppnå specifika mål (Business Dictionary, 
2014).  
 
2.1.1 Förstärkningsteori. Förstärkningsteorin inom arbetslivet och i arbetssituationer har 
enligt Abrahamsson och Andersen (2005) sin grund i Skinners teori. Teorin bygger på de relativt 
enkla antagandena belöning kontra bestraffning och menar att det är dessa som styr arbetarnas 
beteenden. I all sin enkelhet menar teorin att beteenden som belönas kommer att fortsätta i 
framtiden medan beteenden som inte belönas kommer sannolikt i framtiden att upphöra. Teorin 
menar att belöning ses som en positiv förstärkning medan bestraffning ses som en negativ 
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förstärkning. Beteenden som leder till bestraffning kommer enligt teorin att upphöra. 
Förstärkningsteorin belyser aspekter som feedback, beröm och belöning som viktiga punkter för 
att den anställda ska uppleva en positiv motivation till sitt arbete. Det finns flera olika 
förstärkningstekniker för att uppnå detta men nyckeln till en effektiv belöning som kan leda till 
positiv motivation enligt denna teori är att belöning kommer tätt inpå det önskade beteendet eller 
prestationen av den anställde. På så sätt kommer den anställde att etablera en direkt koppling 
mellan belöningen och sin prestation eller sitt beteende. Teorin menar alltså att en handling som 
direkt följs upp med en belöning har större sannolikhet att upprepas i framtiden än om den inte 
följs upp med en belöning. Detta visar på att det är belöningar som styr beteenden (Abrahamsson 
& Andersen, 2005). 
 
Förstärkningsteorin ignorerar helt de anställdas inre tillstånd och fokuserar enbart på yttre 
belöning och på vad som händer när en handling utförs. Kritik har riktats mot att teorin inte är en 
motivationsteori då den helt ignorerar inre kognitiva faktorer som känslor, uppfattningar och 
förväntningar vilka ofta ligger till grund för människors beteenden. Teorin ger alltså inte svar på 
vad som ger upphov till ett visst beteende. Till teorins försvar som motivationsteori ges att den 
dock ger svar på vad som kontrollerar och vad som upprätthåller ett beteende (Abrahamsson & 
Andersen, 2005).      
 
2.1.2 Herzbergs tvåfaktorsteori. Frederick Herzbergs forskning kring trivsel på 
arbetsplatser är en av de mest inflytelserika bidragen till forskningen om arbetsmotivation. Hans 
forskning har vart med och lagt grunden för det moderna tänkandet kring motivation på 
arbetsplatsen. Genom sina studier på 1960-talet kom Herzberg fram till sin tvåfaktorsteori, även 
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kallad motivations-hygienteori där han gör en tydlig gränsdragning mellan arbetssituation och 
arbetsinnehåll (Jacobsen, 2014). 
 
Herzbergs teori syftar på ökning av generell behovstillfredsställelse och inte på att stimulera och 
tillfredsställa specifika behov. Tvåfaktorsteorin innehåller två faktorer som är oberoende av 
varandra, (1) tillfredsställelse - otillfredsställelse och (2) trivsel - icke trivsel. Herzberg 
undersöker vilka faktorer som leder till arbetstillfredsställelse och vilka som leder till 
arbetsmissnöje. Vidare delar han in faktorerna som leder till arbetstillfredsställelse och 
arbetsmissnöje i två kategorier, motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Motivationsfaktorerna 
kan ge upphov till stärkt arbetstillfredsställelse och hygienfaktorer kan förbygga eller minska 
vantrivsel men i sig aldrig skapa trivsel (Abrahamsson & Andersen, 2005).  Motivationsfaktorer 
är enligt Herzberg positivt laddade och främjar motivation medan hygienfaktorer är negativt 
laddade och inte främjar motivation. Hygienfaktorerna är identifierade för att kunna förebygga 
missnöje och vantrivsel likt hygien förebygger sjukdomar. Herzberg menar vidare att om 
hygienfaktorer saknas kommer det leda till vantrivsel, men om hygienfaktorer existerar kommer 
det inte leda till tillfredsställelse eller motivation. Saknas till exempel lön helt eller är mycket låg 
kommer det alltså leda till vantrivsel, vilket är logiskt. Lönen i sig kommer dock aldrig kunna 
fungera som motivator enligt Herzberg utan bara leda till mindre vantrivsel. Teorin menar att 
betona och fokusera på motivationsfaktorerna för att öka och skapa motivation på arbetsplatsen. 
Motivationsfaktorerna är direkt kopplade till arbetet i sig medan hygienfaktorerna syftar till 
arbetsplatsen. Avslutningsvis anser vi att det är på sin plats att nämna att Herzberg är en stark 
motståndare till all form av resultat- och prestationsersättning, han ser det mer som utpressning 
och menar att monetär extraersättning inte kan motivera på lång sikt. Extraersättning i form av 
pengar är en kortsiktig lösning som kan ge dåliga mönster. Efter en tid kommer denna belöning 
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bli en självklarhet vilket innebär att den dag den inte kommer så raseras ens förväntningar. 
Herzberg förespråkar att arbetare varken ska motiveras av “morot eller piska” utan av arbetet i sig 
vilket också speglar hans motivationsfaktorer (Abrahamsson & Andersen, 2005). 
 
 
 
Diagram 1, Herzberg tvåfaktorteori. 
 
2.1.3 Balansteori. Balans- eller jämnviktsteorin som den också kallas finns beskriven av 
Abrahamsson och Andersen (2005) och utvecklades av J. Stacy. Adams som arbetade som 
arbetsplats- och beteendepsykolog. Teorin behandlar upplevelsen av jämvikt och vilken roll det 
spelar på ens individuella motivation. Adams hävdar att individer motiveras i proportion till den 
uppfattade jämnvikten mellan erhållen belöning och investerad arbetsinsats för att erhålla 
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belöningen. Anställda gör jämförelser mellan vilken utdelning individen erhåller för sin insats 
och vilken utdelning kollegor får för deras arbetsinsats. Enligt denna teori motiveras individer 
genom att minska eventuellt upplevda orättvisor vad gäller insats för erhållen belöning. 
Förhållandet mellan insatsen och belöningen ska vara rättvist och jämnt fördelat bland de 
involverade. För att uppnå jämnvikt mellan insats och belöning kommer individen motiveras till 
att antingen minska insatsen eller så måste belöningen ökas. Om belöningen ses som för liten 
kommer arbetsinsatsen att hållas nere då den anställde inte anser det vara värt mödan eftersom 
denne inte blir skäligt belönad. Om belöningen däremot uppfattas som för stor kommer 
motivationen omvänt öka och arbetsinsatsen bli högre (Abrahamsson & Andersen, 2005). 
 
Den kritik som riktats mot balansteorin grundar sig i icke operationella mått, det vill säga 
svårigheter med att uppmäta och definiera insats. Det kan vara allt från antal arbetade timmar till 
engagemang till erfarenhet och så vidare. Likväl finns det svårigheter med att mäta belöningen då 
den inte är i monetär form utan syftar till inre belöningar till exempel i form av 
arbetstillfredsställelse eller självförverkligande. Även sammanvägningen mellan dessa faktorer är 
diffus och komplicerad. Teorin innehåller mycket förnuft och goda resonemang men den 
empiriska tillförlitligheten har varit svår att påvisa (Abrahamsson & Andersen, 2005).    
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2.1.4 Konceptuell referensram motivation 
 
 
Diagram 2, Motivationsteorier. 
 
2.2 Prestationsteorier 
Prestation är ett positivt laddat ord som syftar till någonting som åstadkommits eller fullgjorts, 
ofta trots svårigheter” (Nationalencyklopedin, 2014b). Ordet handlar alltså om att utföra 
någonting för att därmed kunna åstadkomma någonting.    
 
2.2.1 Social Loafing & Freeriding. Social loafing och freeridingproblemet har sin grund i 
problematiken där vissa medlemmar i en arbetsgrupp ger mindre individuella bidrag än övriga 
gruppmedlemmar. Det finns alltså skillnader mellan hur mycket de olika gruppmedlemmarna 
bidrar med till arbetsuppgifterna (Weimer, 2008). Samtidigt får alla gruppmedlemmar samma 
belöning vilket gör att de som presterar mer kan uppleva orättvisor, vilket kan leda till sänkt 
prestationsnivå. Detta kan i slutändan gå ut över hela gruppen då även den totala prestationen kan 
sänkas (Buzwell, Hall, 2013). De personer som presterar mer är de som får dra det tyngre lasset, 
men som trots det får samma belöning som övriga medlemmar vilket inte är skäligt och ligger 
alltså till grund för den uppleda orättvisan (Choi, 2013).      
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Den tyska jordbruksingenjören Max Ringelman utförde på 1800-talet fysiska experiment med 
syfte att ta reda på hur individuell prestation utvecklades vid grupparbete (Kravitz, 1986). 
Experimentet var i form av en dragkamp, och resultatet visade på att den individuella 
dragförmågan och därmed prestationsförmågan sjönk i takt med att gruppen som drog repet 
växte. Detta visar att gruppstorlek och grupptillhörighet har en påverkande effekt på den 
individuella prestationsförmågan då den sjunker i takt med att gruppen växer. Gruppmedlemmar 
kan på grund av detta frästas att själva ge mindre bidrag till gruppen och låta övriga medlemmar 
stå för större delen av arbetet (Hansen, et al., 2010). Det finns många förklaringar till vad som 
orsakar detta fenomen, det kan bland annat ha att göra med att arbetsuppgiften upplevs som 
oattraktiv (Zaccaro, 1984). Ytterligare anledningar är att de individer som presterar lägre gör så 
för att deras bidrag ändå är svårt att identifiera då de enkelt kan smälta in i mängden (Buzwell, 
Hall, 2013).        
  
Zaccaro (1984) menar olikt ovan att gruppstorlek inte behöver ha en negativt påverkande effekt 
på varken den individuella eller gruppens totala prestationsförmåga. Han menar alltså att en 
växande grupp inte behöver få en sänkt prestationsförmåga. Hans teori innefattar dock att 
arbetsgruppen har en hög attraktionskraft till arbetsuppgifterna och menar att gruppens 
prestationsförmåga då istället kan öka. Han menar också att graden av attraktionskraft till 
arbetsuppgifterna kommer skapa olika normer om vilka prestationsförväntningar som ställs. Hög 
attraktionskraft till arbetsuppgifterna kommer leda till högpresterande normer, vilket motverkar 
social loafing. En låg attraktionskraft till arbetsuppgifterna kommer omvänt leda till en 
lågpresterande norm (Zaccaro, 1984). 
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2.2.2 Köhlereffekten. Köhlereffekten är den motsatta effekten till social loafing då de 
menar att individuell prestationsförmåga kan öka när arbetet utförs i grupp. En individ med lägre 
prestationsförmåga tillhörande en grupp av individer med högre prestationsförmåga kommer på 
grund av sin underlägsenhet höja sin prestationsförmåga. Forskningen kring detta fenomen har 
varit sparsmakat trots att effekten identifierades för första gången redan på 1920-talet. Man kunde 
då se en tydlig ökning av prestationsförmågan hos den svagare individen när dessa experiment 
utfördes i par. Forskarna Hertel & Norbert har i sin artikel “The köhler group motivation gain: 
How to motivate the weak links in a group” dels bekräftat denna effekt samt gett anledningar till 
dess uppkomst. De menar dels att en anledning är att arbetsuppgiften kan ha upplevts som 
roligare då den inte utförts individuellt. De menar även att insikten av att ens prestation inte 
enbart påverkar en själv utan hela gruppen kan förklara varför prestationsförmågan höjs. 
Ytterligare en förklaring ligger i de normer som gruppen etablerat rörande prestation. Förväntas 
man prestera högt är chansen större att man gör så, dessutom kan grupptillhörigheten göra att 
personer känner sig viktigare för slutresultatet och då höjer sin prestationsnivå (Hertel & Norbert, 
2011).                     
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2.2.3 Konceptuell referensram prestation 
 
 
Diagram 4, Prestationsteorier. 
 
2.3 Lojalitet 
Lojalitet handlar om att inte svika andra utan ställa upp och hjälpa till (Nationalencyklopedin, 
2014c). 
 
2.3.1 Lojalitet hos anställda. En god lojalitet mellan arbetsgivare och arbetstagare bygger 
på att de lyckats upprätta en bra relation mellan varandra. Det finns självklart många olika sätt att 
bygga upp denna relation på. Det har visat sig att faktorer som möten och feedback till de 
anställda samt monetär kompensation är faktorer som tenderar att öka lojaliteten och därmed 
sänka personalomsättningen (Larkin & Larkin, 2006). Den monetära kompensationen har dock 
särskilt visat sig vara svagt kopplad till lojalitetsskapande jämfört med faktorer som variation av 
arbetsuppgifter, utvecklingsmöjligheter och ansvaret att fatta egna beslut (Carlson, 2005).  
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2.3.2 Intern kompetens. Som ovan nämnts behöver inte pengar vara den främsta faktorn 
till lojalitetskapande bland personalen. Kriterier som trivsel, möjligheter till utveckling och 
möjligheten att få utlopp för sina kunskaper blir alltmer viktiga när man väljer arbetsplats. Det är 
idag vanligt att bolag till stor del är uppbyggda kring sin personal, när nyckelpersoner med hög 
kompetens lämnar bolaget på grund av att det går dåligt eller befinner sig i en krissituation kan 
det få stora konsekvenser och problem för bolaget. Förhållanden som tenderar att behålla 
kompetent personal är en öppen företagskultur, intressanta och utmanande arbetsuppgifter samt 
möjligheter till att utvecklas (Hagemann, 1990).     
 
2.3.3 Individuellt och gruppbaserat belöningssystem. Fackförbundet Unionen 
presenterade år 2010 en undersökning som kretsade kring att utvärdera bonussystemens relevans. 
Undersökningen gjordes på alla Sveriges företag med fler än 500 anställda där kontakt togs med 
VD eller koncernchef för att ställa frågor kring deras bonussystem och vilken funktion de hade. 
De med ett individuellt bonussystem hade som främsta argument att det attraherar och behåller 
den högsta kompetensen hos personalen. Detta argument visade sig i undersökningen inte ha 
några starka belägg då sju av tio VD:ar som jobbar med ett bonussystem berättade att de hade 
tackat ja till jobbet även om de enbart erbjudits en fast månadslön som ersättning. Endast var 
tionde VD berättade att de skulle avgå om det individuella bonussystemet skulle slopas och ännu 
färre visade sig skulle tacka nej till ett VD-jobb som saknade bonus. Undersökningen tar också 
upp kritik i bonusars syfte i att vägleda VD:n till att arbeta mot rätt saker och att alltid agera i 
aktieägarnas intresse. Undersökningen presenterar att fyra av fem VD:ar ser en problematik med 
individuella bonussystem då det faktiskt får VD:n att arbeta mot ett mycket avgränsat antal 
kortsiktiga mål, till exempel årsmässiga resultat. VD:arna tar upp exemplet om att nedskärning av 
forskning och produktutveckling är positivt för nästa års bokslut men det är inte hållbart på lång 
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sikt. Utfallet av hur de undersökta VD:arna rangordnar drivkrafter bakom sitt jobb visade att 
bonus som extra ersättning inte placerade sig högt upp. De tre viktigaste faktorerna i fallande 
ordning visade sig vara: ”att arbetet är stimulerande, ”viljan att utveckla organisationen” och 
”stolthet över att göra ett viktigt jobb”. ”Högre ersättning om jag uppnår mina bonusmål” 
hamnade först på femteplats (Nilsson, 2010).       
  
Det visade sig också att fyra av fem VD:ar kritiserade sina egna bonussystem då de menar att 
kortsiktigheten i ett individuellt bonussystem är ett stort problem. De förespråkade istället ett 
kollektivt bonussystem och såg det som en lösning på kortsiktighetsproblematiken. En av de 
intervjuade VD:arna arbetar på PR-byrån Westander vilken sedan några år tillbaka har infört ett 
kollektivt bonussystem. Detta har lett till hög transparens och långsiktighet då alla anställda får 
lika stor bonus. De argumenterar starkt för ett kollektivt bonussystem där alla får lika stor bonus 
och menar vidare att de tre viktigaste argumenten för ett kollektivt bonussystem är (1) de 
anställdas intresse av att bolaget gör positiva resultat ökar, (2) kollektiv bonus främjar lagarbete 
samtidigt som det minskar intern konkurrens och bidrar till att företagets maximala kompetens 
utnyttjas fullt ut och (3) att en kollektiv bonus signalerar optimism vilket underlättar 
rekryteringar och minskar personalomsättningen. Med andra ord bidrar ett kollektivt 
bonussystem till att lojaliteten bland de anställda ökar. Undersökningen uttrycker också att ett 
kollektivt bonussystem ligger i allas intresse då alla olika parter tjänar på det. Aktieägarna kan 
hävda att de går miste om pengar som annars skulle tillfallit dem själva, men det som dem 
förlorat på kort sikt vinner de tillbaka på lång sikt (Unionen, 2010).    
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2.3.4 Konceptuell referensram lojalitet 
 
 
Diagram 5, Lojalitetsteori. 
 
2.4 Sammanfattning av variabler 
Den fakta och de teorier vi behandlat pekar i stor utsträckning på att gemensamma 
vinstdelningssystem ökar lojalitet, prestation och motivation bland anställda. Med utgångspunkt i 
tidigare beskrivna teorier är vi intresserade av att undersöka hur ett företags vinstdelningssystem 
påverkar anställdas motivation, prestation och lojalitet samt se om det finns skillnader i 
inställning till ett vinstdelningssystem mellan olika åldrar och om inställningen påverkas utefter 
hur länge en person har varit anställd i ett företag.  Vi anser detta vara av intresse för företag med 
sådana eller liknande vinstdelningssystem då de kan urskilja skillnader i åsikt, inställning och 
påverkan av systemet och därmed få vetskap om systemets olika effekter på sina anställda 
beroende av ålder och anställningstid.  
 
För att kunna studera skillnader i ålder kräver det att vi gör en indelning för att inte vår studie blir 
för omfattande. Vi har genom diskussioner inom gruppen valt att dela in yrkesverksamma i två 
huvudgrupper utefter ålder, en äldre och en yngre. Vi utgick från ett resonemang om att en 
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ungefärlig start på en anställning sker runt 20 års ålder och ett slut på en anställning sker generellt 
tidigast vid 60 års ålder. Vi delade detta tidsspann lika och valde att dela in personer i två 
grupper, de som är 39 år eller yngre och de som är 40 år eller äldre.  
 
Vi vill även studera skillnader mellan olika anställningstider och delade därför in denna faktor i 
två grupper med gränsdragningen nio år eller mindre och tio år eller mer. Anledningen till denna 
gränsdragning grundar sig i vårt egna resonemang och vår egen uppfattning om hur lång 
anställningstid som klassas som lång och kort. Vi anser att en anställningstid längre än tio år eller 
mer klassificeras som lång och en anställningstid nio år eller kortare klassificeras som kort.       
 
2.5 Hypotes  
Vi vill undersöka nivån på den egenupplevda motivationen, lojaliteten och prestationen i ett 
företag med ett gemensamt vinstdelningssystem som utbetalas efter 60 års ålder samt se om vi 
kan urskilja några skillnader i ålder och anställningstid. Detta leder oss till följande hypoteser: 
 
Hypotes 1: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd motivation mellan åldersgrupper, 
under 40 och över 40 år. 
Hypotes 2: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd motivation mellan de som varit 
anställda mindre än tio år och över tio år. 
Hypotes 3: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd prestation mellan åldersgrupper, 
under 40 och över 40 år. 
Hypotes 4: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd prestation mellan de som varit 
anställda mindre än tio år och över tio år. 
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Hypotes 5: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd lojalitet mellan åldersgrupper, under 
40 och över 40 år. 
Hypotes 6: Det finns en signifikant skillnad i egenupplevd lojalitet mellan de som varit anställda 
mindre än tio år och över tio år. 
 
3. METOD 
 
3.1 Val av forskningsdesign 
Valet av forskningsstrategi har en stor betydelse för denna uppsats och det har förts en 
omfattande diskussion kring vilken metod som bäst lämpar sig för att besvara våra hypoteser. Vi 
vill i huvudsak pröva våra hypoteser och försöka urskilja samband mellan våra oberoende och 
beroende variabler och har därför valt att genomföra en kvantitativ undersökning (Bryman & 
Bell, 2005). Vår målsättning är att identifiera skillnader i ålderskategorier samt anställningstider 
vad gäller utfallen av de olika variablerna och därmed bedömer vi att en tvärsnittdesign är det 
mest lämpliga valet då vi önskar se både samband och skillnader mellan en större grupp 
individer. Vi ämnar följa den kvantitativa forskningsprocessen med utgångspunkt ifrån vår 
teoretiska referensram och våra hypoteser, dessa prövas för att därefter kunna dra eventuella 
slutsatser (Bryman & Bell, 2005). 
  
Vi anser att vår studie hade blivit föga intressant om vi bara valde att undersöka personer som är 
anställda på ett företag med ett gemensamt vinstdelningssystem och dess egenupplevda 
motivation, lojalitet och prestation. Vad som däremot gör detta ämne mer intressant och breddar 
dess forskningsbidrag är att vi vill undersöka om den egenupplevda nivån av dessa tre faktorer 
skiljer sig beroende på en persons ålder samt anställningstid hos dess nuvarande arbetsgivare. Vi 
  26 
ställer alltså den anställdas ålder och anställningstid inom företaget som oberoende variabler och 
kommer undersöka dess samband med våra beroende variabler (Bryman & Bell, 2005). 
  
Vi utgår i denna studie från en deduktiv ansats eftersom vi arbetar utifrån ett antal hypoteser som 
vi antingen kommer acceptera eller förkasta med hjälp av den insamlade data vi kommer erhålla 
(Bryman & Bell, 2005). Den kvantitativa metoden ger ett resultat som indikerar på ett visst 
beteende hos en grupp vilket är det vi har valt att undersöka. Eftersom en kvalitativ undersökning 
lägger vikten vid tolkning av ord istället för mätning av siffror, inser vi att vår undersökning 
kommer behöva tolkas både kvantitativt och kvalitativt (Bryman & Bell, 2005). Vi är medvetna 
om att detta har negativt bidragande effekter på arbetets reliabilitet och validitet vilket vi senare 
kommer ta upp och förklara mer ingående.  
 
3.2 Urval 
Majoriteten av de företag med belöningssystem har inte implementerat ett gemensamt 
vinstdelningssystem i form av en vinstandelsstiftelse vilket medför att vi har begränsat med 
potentiella undersökningsgrupper. Det finns givetvis argument för att vår undersökning går att 
genomföra på alla företag som erbjuder sina anställda en bonus, men vi har gjort bedömningen att 
för att vår studie ska vara intressant behöver vi studera ett företag som har en gemensamt 
vinstdelningssystem som utbetalas efter 60 års ålder. Vi anser att Svenska Handelsbanken är en 
god kandidat eftersom det bolaget stämmer in på och uppfyller våra kriterier då de sedan 1973 
har ett implementerat gemensamt vinstdelningssystem som utbetalas efter 60 års ålder. 
Ytterligare en aspekt som talade för Handelsbanken som undersökningsföretag var vår direkta 
access dit. Vår förhoppning gällande val av urval är att det ska vara representativt för anställda i 
Sverige som har ett gemensamt bonussystem som utbetalas efter 60 års ålder då vi anser att det 
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ökar undersökningens generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2005). Vi är medvetna om att kritik kan 
ges mot att vårt urval inte ger en statistiskt säkerställd bild av alla anställda i Sverige som 
stämmer in på tidigare nämnda kriterier. Vi anser dock att genom vårt urval kan resultatet 
generaliseras för anställda på Handelsbanken i Sverige. Fördelen med att välja en målpopulation 
geografiskt begränsad till Sverige är att vi i stor utsträckning kan undvika olika svar endast på 
grund av kulturella eller språkliga skillnader i inställning till eller förståelse av våra variabler.  
 
Den huvudsakliga anledningen till att vi valt Handelsbankens kontor för vår studie grundar sig i 
rent praktiska skäl då en av oss fyra i forskargruppen har en anställning på ett av Handelsbankens 
dotterbolag vilket gett oss tillgång till samtliga anställdas e-postadresser på alla Handelsbankens 
kontor i hela Sverige. Vi har skickat vår undersökning via e-post till samtliga anställda på vart 
20:e kontor i Sverige. Dessa kontor har valts ut från den lista vi sammanställt innehållande 
samtliga 466 bankkontor i Sverige med start på kontor nummer 20 och sedan systematiskt fortsatt 
med vart 20:e kontor. Detta ger oss ett systematiskt urval av 23 utvalda Handelsbankskontor i 
Sverige. Vi anser att vårt urval därmed blir representativt för anställda på Handelsbankens kontor, 
och även för svenskar anställda på ett företag med ett gemensamt vinstdelningssystem som 
utbetalas efter 60 års ålder. Vår förhoppning var att vi skulle uppnå minst en förväntad 
svarsfrekvens på 50 procent, det vill säga 98 svar. Detta besannades dessvärre inte då vi fick svar 
från totalt 47 respondenter.  
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3.3 Beskrivning av forskningsinstrument 
Vi har använt oss av en internetbaserad enkätundersökning för att samla in den data vi behöver 
för att pröva våra hypoteser i den här studien. I och med att vi arbetar efter en kvantitativ 
forskningsstrategi så lämnar det oss två huvudsakliga tillvägagångsätt, enkätundersökning eller 
strukturerade intervjuer. De två olika metoderna är överlag lika, en strukturerad intervju är en 
enkät som en intervjuare fyller i åt respondenten till skillnad från en vanlig enkätundersökning 
där svaren fylls i av respondenten utan någon assistans. Att en enkät fylls i själv av respondenten 
har både sina för- och nackdelar. I det fallet att en fråga är oklar och respondenten inte förstår så 
kan en intervjuare förklara och därmed kan man undvika bortfall av svar på dessa frågor. Vi har 
därför lagt stor vikt vid att utforma våra frågor så tydligt som möjligt och även genomfört en 
pilotstudie på ett mindre antal respondenter för att identifiera eventuella brister i vår enkät innan 
den slutgiltiga enkäten skickades ut till respondenterna (Bryman & Bell, 2005). En 
enkätundersökning ger inte heller möjligheten för forskaren/forskarna att ställa 
uppföljningsfrågor, de frågor som vi ställde är dock av naturen att de direkt kommer ge oss de 
svar vi behöver för att testa vår hypotes (Bryman & Bell, 2005). Möjligheten att ställa 
uppföljningsfrågor innebär också att intervjuareffekten kan påverka svaren, detta har olika stor 
betydelse beroende på vad som frågas. I detta fall där vi bland annat ställer frågor om motivation 
och arbetsinsats finns en risk att respondenten vill framstå lite flitigare än vad som faktiskt är 
fallet till skillnad från om svaren ges helt anonymt (Bryman & Bell, 2005). Vid strukturerade 
intervjuer är risken mindre att respondenten avbryter om intresset för enkäten minskar, vi har 
därför arbetat med att utforma vår enkät på ett sådant sätt så att den inte upplevs alltför 
komplicerad eller omfattande i syfte att försöka minimera bortfallet. En klar fördel med enkäter, 
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speciellt när de skickas ut via e-post, är de kostnads- och tidsbesparingarna som görs (Bryman & 
Bell, 2005). Detta är till stor fördel för oss då vi har begränsat med både tid och resurser. 
 
3.4 Beskrivning av tillvägagångssätt 
För att utforma vår enkät använde vi oss av Google Survey. Vi valde att först göra en pilotstudie 
bland några utvalda vänner för att testa att frågorna var relevant utformade och att inläsningen av 
datan fungerade som vi önskade. Pilotundersökningen gjordes utifrån ett bekvämlighetsurval 
vilket inte kommer att ge oss något generaliserbart resultat utan görs endast för att testa vår enkät 
(Bryman & Bell, 2005). Efter några mindre korrigeringar från pilotstudien skickade vi ut enkäten 
via e-post till 196 anställda på 23 systematiskt utvalda Handelsbankenkontor i Sverige. Vi var 
tydliga i vår e-post med den bifogade länken till undersökningen i att alla svar behandlas 
anonymt och att det endast skulle ta två minuter att fylla i enkäten. Detta för att öka viljan att 
genomföra undersökningen. Vi var även tydliga med att deras medverkan är till stor hjälp för vår 
studie och att avsändarna är en grupp studenter från Lunds Universitet, vilket vi tror talar för att 
respondenterna kommer besvara enkäten. Vi räknar med att få majoriteten av alla svar inom 48 
timmar då vi kommer skicka ut en påminnelse redan efter 36 timmar med ytterligare en 
uppmaning att fylla i enkäten. Påminnelserna måste olyckligtvis skickas till alla respondenter 
eftersom vi valt att låta respondenterna vara anonyma. Vi är därmed medvetna om risken att en 
tidigare respondent väljer att genomföra undersökningen igen, samt att det även kan ge upphov 
till viss irritation bland de som redan svarat. Den risken ansåg vi dock vara låg och fördelen med 
att skicka ut en påminnelse väger upp nackdelarna. Detta är anledningen till att vi väljer att endast 
skicka ut en påminnelse istället för de rekommenderade utskicken på tre till fyra påminnelser 
(Bryman & Bell, 2005). Vi stod inför valet att välja att skicka ut unika enkätlänkar knutna till 
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varje respondent, vilket hade gjort att vi kunnat urskilja vilka som svarat men det hade gjort att 
respondenternas anonymitet hade försummats. Vi bedömde att detta skulle göra skada i form av 
att respondenternas benägenhet att vara ärligt skulle minska då de genomför undersökningen från 
arbetsplatsen och dess anonymitet är därmed inte garanterad. 
 
3.5 Beskrivning av dataanalys 
Svarsalternativen i enkätfrågorna bestod till stor del av skaltypen ordinalskala där vi använde oss 
av en så kallad likertskala. På en fråga om till exempel motivation så kunde respondenten svara 
på en skala mellan ett till fem, där ett motsvarade “Minskar min motivation” och fem motsvarade 
“Ökar min motivation”. Vi valde skalan ett till fem för att ge respondenten en möjlighet till att 
vara indifferent, att svara siffran tre innebär till exempel “Min motivation är oförändrad”.  
 
Då vi ville testa om det fanns signifikanta skillnader mellan dem beroende och oberoende 
variablerna sökte vi ett hypotestest som matchade vår datanivå. Då svarsalternativen består av en 
ordinalskala, samt att datan inte var normalfördelad, lämpade sig ett icke-parametriskt Mann-
Whitney U test bäst för denna situation. Det finns tre kriterier som måste uppfyllas för att ett 
sådant test skall kunna genomföras, samt ett fjärde som avgör hur resultatet ska tolkas. Dessa är 
följande, (1) Den beroende variabeln ska inneha skaltypen ordinalskala eller kvotskala, vilket 
våra beroende variabler uppfyller. (2) Den oberoende variabeln ska vara uppdelad i två grupper, 
vilket vi också uppfyller då till exempel åldern är uppdelad i “under 40 år” och “över 40 år”. (3) 
Dessa uppdelade grupper ska vara oberoende av varandra, alltså ingen individ ska finnas i båda 
grupper. Detta uppfylls i vårt fall, då ingen individ både kan vara över och under 40 år. Det sista 
kriteriet (4) bestämmer hur vi ska mäta svaren och beror på hur fördelningen i grupperna ser ut. 
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Beroende på hur de ser ut kan man testa skillnader i distribution eller medianer. Om fördelningen 
mellan grupperna är lika, som det i vårt fall var, kan vi titta på skillnader i medianer (Laerd 
Statistics, 2013).  
 
Vi väljer att testa våra hypoteser med ett 95 procent konfidensintervall, vilket innebär att det 
kritiska värdet ( α ) hamnar på 0.05. Om det erhållna P-värdet understiger det kritiska värdet så 
kan vi alltså förkasta hypotesen och säga att det finns en signifikant skillnad mellan grupperna. 
Om P-värdet däremot överstiger det kritiska värdet så accepterar vi hypotesen och konstaterar att 
det inte finns någon signifikant skillnad (Grandin, 2012).  
 
Anledningen till att vi väljer denna typ av icke-parametriska test är som sagt för att vår insamlade 
data har skaltypen ordinalskala samt att datan ej är normalfördelad. Detta är dock inte sämre än 
ett parametriskt test som till exempel t-testet. Någonting som utmärker parametriska test är att 
man använder det aritmetiska medelvärdet till skillnad från det icke-parametriska testet där man 
istället använder medianen för att avgöra om det föreligger en signifikant skillnad mellan två 
olika grupper (Grandin, 2012). 
 
3.6 Validitet 
 
3.6.1 Intern Validitet. Vid första anblick kan det antas vara logiskt att samtliga av våra 
beroende variabler motivation, lojalitet och prestation uppfattas högre av individer som arbetat på 
samma arbetsplats under en längre tid eller är närmre utbetalningen av vinstandelssystemet. Vårt 
val att använda en tvärsnittsdesign medför att den interna validiteten blir låg med utgångspunkt i 
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att vi genom vårt resultat inte kan fastställa en orsaksriktning. Detta är vanligtvis fallet när det 
gäller denna typ av studie som istället ger indikationer på samvariation och kopplingar mellan 
variablerna (Bryman & Bell, 2005). Om vi skulle se ett samband mellan våra variabler är vi 
medvetna om att vi inte kan fastslå i vilken riktning sambandet pekar åt. Kritik kan riktas mot att 
vi borde bekräfta vårt resultat av vår enkätundersökning med en kvalitativ studie i form av 
intervjuer för att då öka vår validitet och även reliabilitet. Detta hade även varit vår önskan, men i 
brist på tid och resurser utgår vi endast från resultatet av vår enkätundersökning i detta arbete och 
lämnar därmed eventuell uppföljning av våra svar genom kvantitativa intervjuer till vidare 
forskning. Sättet våra frågor är utformade på anser vi bidrar till en låg validitet samt att vårt val 
av undersökningsdesign inte kommer kunna ge svar på sambandet mellan våra variabler (Bryman 
& Bell, 2005). 
 
 3.6.2 Extern validitet. Vårt val av att använda oss av ett obundet slumpmässigt urval 
grundar sig primärt i att vi önskade kunna få ett generaliserbart resultat och säkerställa en 
geografisk spridning bland respondenterna. Ett slumpmässigt urval leder generellt till att den 
externa validiteten blir hög (Bryman & Bell, 2005). Vår population består av anställda på 
Handelsbankenkontor i Sverige och vi har genomfört ett obundet slumpmässigt urval i form av 
ett systematiskt urval från en lista i bokstavsordning bestående av samtliga Handelsbankenkontor. 
Eftersom vi skickade enkäten direkt till respondenternas egen e-postadress kan vi vara relativt 
säkra på att respondenterna kommer från den tänka urvalsgruppen, även om risken finns att de 
vidarebefordrat länken till tredje part men den risken bedömer vi dock som låg. Vi bedömer att 
vårt slumpmässiga urval är representativt men kan ej säkerställa detta. Anledningen till det är att 
vi inte har tillräcklig kunskap om vår målpopulation gällande ålder, anställningstid och kön vilket 
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gör att vi anser att vårt resultat ej går att generalisera (Bryman & Bell, 2005). Vi försökte få 
tillgång till dessa data utan framgång och vet därför ej om ålders- och könsfördelningen samt 
fördelningen gällande anställningstid bland de anställda i vår målpopulation liknar den i vår 
urvalsgrupp men framförallt våra respondenter. Vi är utifrån detta medvetna om att vi dessvärre 
inte kan säkerställa att det finns en snedfördelning bland vår respondentgrupp i förhållande till 
population men anser att vi endast kan säkerställa detta om vi fått tillgång till information om 
hela populationen alternativt genomfört undersökningen på en betydligt större del av 
populationen. Det sistnämnda var dessvärre inte möjligt av tidsmässiga och praktiska skäl. 
 
3.6.3 Begreppsvaliditet. Begreppsvaliditet eller teoretisk validitet har vi fört omfattande 
diskussioner kring under arbetets gång. Främst i koppling till utformandet av vår enkät, dess 
användande och betydelsen av våra beroende variabler. Begreppsvaliditet innebär i vilken 
utsträckning måtten på våra beroende variabler visar det som begreppet anses betyda (Bryman & 
Bell, 2005). Vi bedömer att vi har en låg begreppsvaliditet då våra mått är svåra att definiera och 
mäta. Våra undersökta variabler betyder olika för olika personer och kan därmed skilja sig åt 
mellan respondenter. Om vi hade följt upp vår enkät med kvalitativa intervjuer hade vi kunnat 
ställa följdfrågor till respondenterna om hur de definierar våra variabler, vilket hade kunnat öka 
vår begreppsvaliditet. Vi hade även kunnat ställa öppna frågor i vår enkät för att få 
respondenterna att definiera våra variabler, men vi valde i huvudsak på grund av tidsbrist att inte 
göra det då vi endast är ute efter att studera den egenupplevda uppfattningen om hur de 
oberoende variablerna påverkar de beroende variablerna. 
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3.7 Reliabilitet 
Vår undersöknings reliabilitet handlar om i vilken utsträckning vårt resultat skulle bli detsamma 
om undersökningen skulle utföras på nytt. Frågan vi ställer oss är om vår undersökning påverkats 
i stor grad av slumpmässiga eller tillfälliga betingelser (Bryman & Bell, 2005). Vår undersökning 
är utformad på så sätt att vi frågar respondenterna om deras egenupplevda inställning till våra 
beroende variabler. Betydelsen och uppfattningen av dessa ord är individuell vilket medför att 
resultatet kan bli annorlunda om undersökningen utförs på andra företag, men framförallt om 
svarsfrekvensen blir högre. Vi kan även tänka oss att betydelsen av våra beroende variabler kan 
påverkas av trender och därmed över tid vilket även det kan påverka vårt resultat. Vi anser att vi 
har en låg reliabilitet vilket mestadels grundar sig i vårt val av en kvantitativ metod istället för en 
kvalitativ. Det är svårt att tolka vårt resultat i större utsträckning än att det ger en indikation på 
om respondenterna själva anser att en viss variabel ökar, minskar eller är oförändrad. Det vi 
skulle kunna gjort bättre för att öka reliabiliteten är att komplettera vår enkätundersökning med 
en kvalitativ undersökning i form av intervjuer med några utvalda respondenter. Detta har gjorts 
tidigare vid en liknande studie av Brauer et. al. (2004) då de följde upp sina enkätsvar vilka 
visade på skillnader i uppfattning av Handelsbankens vinstdelningssystem Oktogonen med 
kvalitativa intervjuer. Vi ansåg dock att detta inte var möjligt för oss på grund av både resurs- och 
tidsbrist. 
 
3.8 Bortfallsanalys 
Vårt val av forskningsdesign gjorde att vi fick ett större bortfall än önskat. Vi kan dessvärre inte i 
någon större utsträckning urskilja vilka respondenter som valt att inte svara på vår undersökning, 
detta eftersom vi garanterat respondenterna anonymitet. Vi är väl medvetna om att vi inte 
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kommer kunna veta varför bortfallet blev större än väntat men vi kan utgå ifrån vissa vedertagna 
anledningar. Det gör det svårt att veta varför de respondenter som inte svarat inte svarade, vi har 
valt att göra en bortfallsanalys utifrån möjliga scenarion. Många forskare anser att ett bortfall som 
är större än 50 procent inte är acceptabelt, men det finns flera studier som publicerats i 
välrenommerade tidskrifter med betydligt högre bortfall (Bryman & Bell, 2005). Cunha & 
Cooper (2002) rapporterade om en enkätundersökning med ett bortfall om 82 procent vilket är 
högre än vår studie, som har ett bortfall på 76,03 procent. Vi är givetvis medvetna om att vid en 
lägre svarsfrekvens blir resultatet svårare att anse representativt men som vi förklarat tidigare 
finns det flera anledningar till att vi anser att vårt resultat ej kan anses som representativt och 
därmed generaliserbart (Bryman & Bell, 2005). 
 
När vi valde att utforma vår enkätundersökning följdes de riktlinjer och rekommendationer som 
föreslås av Bryman & Bell (2005). Vi lyckades dock inte hitta en lösning på hur vi skulle kunna 
veta vilka respondenter som valt att fylla i enkäten och vilka som inte valt det. I alla fall inte mer 
än att erbjuda respondenterna att frivilligt fylla i sin e-postadress för att då få ta del av den 
färdigställda undersökningen. Detta var någonting vi var medvetna om vilket ledde till beslutet 
att endast skicka ut en påminnelse till alla respondenter med dels ett tack till dem som redan fyllt 
i enkäten och en vänlig uppmaning till övriga att delta i vår undersökning. Anledningen till att vi 
endast valde att skicka ut en påminnelse var primärt på grund av tidsbrist, men även för att inte 
riskera irritation bland de som redan utfört undersökningen samt de som aktivt inte valt att 
medverka. I efterhand då vi tagit del av resultatet borde vi lagt större vikt vid att planera inför den 
uppkomna situationen med ett deltagande på endast 23,97 procent. Vi borde insett att vi behövt 
längre tid för denna typ av undersökning med fler och längre tidsperioder mellan utskick och 
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påminnelser. Vi är övertygade om att vi vid det rekommenderade utskicket på fyra påminnelser 
hade fått en högre svarsfrekvens. Vi trodde dock att detta skulle jämnas ut av att korta enkäter 
uppvisar ett lägre bortfall än långa. Vi bedömer även att vi haft en attraktiv layout och enkla 
instruktioner vilket bör leda till ett lägre bortfall. Vi valde att inte ha några öppna frågor eftersom 
det också leder till att bortfallet tenderar att öka (Bryman & Bell, 2005). Vi hade i mån av tid och 
pengar kunnat erbjuda respondenterna någon form av ersättning för deras medverkan men hade 
varken möjlighet eller ansåg att detta var nödvändigt. Vi utgår från att det finns flera anledningar 
till vårt höga bortfall vilka bland annat består av semestertider, oviljan att besvara enkäten på 
arbetet, vårt utformande av enkäten samt att de frågor vi ställde kunnat uppfattas eller upplevas 
som privata. I efterhand anser vi att vi borde genomfört en uppföljning med några av de 
respondenter som inte svarat i syfte att ta reda varför de valde att inte besvara enkäten.  
 
4. RESULTAT 
 
Den färdigställda enkäten består av 15 frågor, som inledningsvis är av demografisk karaktär. 
Vidare ställs frågor i syfte att undersöka hur individens ställning till ett gemensamt 
vinstdelningssystem i termer av motivation, lojalitet och prestation. Denna enkät skickades ut till 
196 anställda fördelat på 23 bankkontor i Sverige. Det resulterade i 47 besvarade enkäter, varav 
alla var fullständiga. Svarsfrekvensen vi erhöll låg på 23.97 procent vilket kan anses som 
acceptabelt, men fortfarande låg. Därmed kommer vi vara försiktiga med att dra statistiska 
inferenser gällande urvalsgruppens generaliserbarhet. För att bearbeta och sammanställa den 
insamlade data, samt utföra hypotesprövningar användes programvaran SPSS Statistics Data 
Editor och Keynote. 
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Vi kommer nedan att presentera resultaten för de tre beroende variablerna vi har för avsikt att 
analysera och diskutera. Vi tittar då på varje beroende variabel; motivation, lojalitet och 
prestation med avseende på två oberoende variabler; ålder och anställningstid. Dessa två 
oberoende variabler är uppdelade i två grupper respektive, där ålder är uppdelad i ”under 40 år” 
och ”över 40 år”. Vi valde även att dela upp de som varit anställda under tio år till ”under tio år” 
och de som varit anställda i tio år och över till ”över tio år”. Efter att deskriptivt ha presenterat 
utfallet kommer vi att testa de tre beroende variablerna mot de två oberoende variablerna med ett 
Mann-Whitney U test. Detta gör att vi med statistisk säkerhet kommer kunna se om det finns 
någon signifikant skillnad mellan grupperna, och därmed kunna acceptera eller förkasta våra 
hypoteser. För att inte presentera i överflöd kommer vi referera till diagram och tabeller i 
appendix. 
 
4.1 Motivation 
För att undersöka den upplevda motivationen hos de anställda ställdes frågan; “Anser du att det 
gemensamma vinstdelningssystemet påverkar din motivation på arbetet?” (se appendix 1). Av 
respondenternas svar kunde vi se en viss skillnad i uppfattning genom att enbart titta på 
diagrammet. I åldersgruppen under 40 så var det 29.4 procent som svarade att dess motivation 
ökade och 58.8 procent som tyckte deras motivation delvis ökade. Om vi tittar på de över 40 så 
var det 56.7 procent som ansåg att deras motivation ökade, samt 33.3 procent som ansåg att dess 
motivation delvis ökade med ett gemensamt vinstdelningssystem. 
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För att statistiskt säkerställa om denna skillnad mellan grupperna är signifikant så följer nedan ett 
Mann-Whitney U test: 
 
  
Vi kan här se ett P-värde på 0.115, vilket är större än 0.05 (P>0.05) vilket innebär att vi kan 
förkasta hypotes 1, därmed kan vi konstatera att det inte finns någon signifikant skillnad mellan 
åldersgrupperna gällande deras motivation.  
   
I samma fråga tittade vi även på resultatet med avseende på anställningstid med uppdelningen 
under tio år och över tio år (se appendix 2). Då vi tittade på om respondenternas motivation 
påverkades av vinstdelningssystemet, så kunde vi se en liknande tendens som i åldersgrupperna. 
Av de som varit anställda under tio år svarade 30 procent att deras motivation ökade, och 20 
procent svarade att motivationen var oförändrad. Dem som varit anställda i över tio år däremot, 
svarade 59.3 procent att deras motivation ökade, samt 3.7 procent som ansåg att dess motivation 
var oförändrad. Därmed kan vi preliminärt se att det finns en skillnad, med avseende på 
anställningstid, i respondenternas svar på hur deras motivation påverkas av ett sådant 
vinstdelningssystem. För statistiskt säkerställa skillnaden testar vi motivation mot anställningstid: 
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Utifrån detta hypotestest så erhåller vi ett P-värde på 0.025. Då (P<0.05) innebär det att vi ej kan 
förkasta hypotes 2, och med bakgrund av vår studie kan vi därmed konstatera att det finns en 
signifikant skillnad mellan grupperna uppdelat på anställningstid. Av att titta på medianen kan vi 
utläsa att den äldre åldersgruppen hade en högre median. Detta innebär att de som arbetat över tio 
år på sin nuvarande arbetsplats känner en högre motivation kopplat till vinstdelningssystemet, än 
dem som arbetat på samma plats i mindre än tio år.  
 
4.2 Prestation 
Då vi ställde frågan ”Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar din 
prestation på arbetet?” så skiljde sig svaren ytterst lite mellan åldersgrupper, samt mellan de som 
hade varit anställda under tio år och över tio år. Om vi börjar med att titta på åldersgrupperna (se 
appendix 3) så svarade 60 procent av den yngre åldersgruppen att deras prestation delvis ökade, 
och 20 procent att prestationen ökade. Resterande 20 procent ansåg att dess prestation var 
oförändrad med ett vinstandelssystem. En snarlik fördelning kunde identifieras i åldersgruppen 
över 40 år, där 52.9 procent svarade att deras prestation delvis ökade. 17.6 procent ansåg att deras 
prestation ökade, och 29.4 procent ansåg att dess prestation förblev oförändrad. 
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Av detta test kan vi utläsa ett P-värde på 0.550. Detta är större än 0.05 (P>0.05), därmed förkastar 
vi hypotes 3, och kan konstatera att det inte finns någon signifikant skillnad mellan åldersgrupper 
med avseende på prestation.  
 
När vi ser till samma fråga men med avseende på anställningstid, skiljer sig inte svaren avsevärt 
mycket (se appendix 4). Av de som varit anställda under tio år svarade 60 procent att deras 
prestation delvis ökade, och endast 10 procent svarade att prestationen ökade. Resterande 30 
procent ansåg att deras prestation var oförändrad. Om vi ser till de respondenter som varit 
anställda över tio år så svarade 55.6 procent att deras prestation ökade delvis, 25.9 procent att 
deras prestation ökade och 18.5 procent att deras prestation förblev oförändrad. 
 
  
  41 
Av detta hypotestest kunde vi se ett P-värde på 0.161. Detta är större än 0.05 (P>0.05) så även 
här kommer vi förkasta hypotes 4, vilket innebär att det inte finns någon statistisk säkerställd 
signifikant skillnad mellan dem som arbetat över tio år och under tio år på sin nuvarande 
arbetsplats, gällande dess prestation kopplat till ett vinstdelningssystem.  
 
4.3 Lojalitet 
För att ta reda på om den anställdes lojalitet gentemot dess arbetsgivare påverkades av ett 
gemensamt vinstdelningssystem ställdes frågan ”Anser du att det gemensamma 
vinstdelningssystemet påverkar din lojalitet till din arbetsgivare?” (se appendix 5). Svaren skilde 
sig inte markant mellan åldersgrupper. Av respondenterna under 40 år svarade majoriteten att 
deras motivation delvis ökar, närmare bestämt 58.8 procent. 41.2 procent svarade att deras 
motivation ökade. Detta resultat skiljde sig väldigt lite från den äldre åldersgruppen, där 50 
procent svarade att dess motivation delvis ökade och 46.7 procent svarade att dess motivation 
ökade. 
 
 
Genom att testa de anställdas lojalitet mellan åldersgrupperna, kunde vi i hypotesprövningen 
bekräfta det ovannämnda. Med ett P-värde på 0.819 så kan vi med statistisk säkerhet förkasta 
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hypotes 5, då P-värdet överstiger det kritiska värdet 0.05. Därmed kan vi konstatera att det inte 
finns någon signifikant skillnad mellan åldersgrupper i relation till lojalitet.  
  
När vi istället tittade på lojalitet med avseende på anställningstid kunde vi se en större skillnad 
(se appendix 6). 75 procent av gruppen anställda under tio års anställningstid svarade att dess 
lojalitet delvis ökade, och 25 procent svarade att dess lojalitet till sin arbetsgivare ökade. Till 
skillnad från dem som varit anställda i över tio år svarade 37 procent att dess lojalitet delvis 
ökade, och 59.3 procent svarade att dess lojalitet till sin arbetsgivare ökade. 
  
I denna fråga kunde man se störst skillnad på hur länge de hade arbetat, snarare än åldern på den 
anställde. Men för att med statistisk säkerhet kunna säkerställa om det finns någon skillnad testar 
vi även här lojalitet mot anställningstid: 
 
  
 
Som testet visar, får vi ett P-värde på 0.036 vilket gör att vi inte kan förkasta hypotes 6, då 
(P<0.05). Detta innebär att vi, med vårt urval, kan se en signifikant skillnad i upplevd lojalitet 
beroende på hur länge den anställde har arbetat på sin arbetsplats. Av att titta på medianerna, kan 
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vi se att dem som varit anställda i över tio år känner en större lojalitet till sin arbetsgivare, än dem 
som arbetat färre än tio år.  
 
Avslutningsvis ställde vi frågan: “Vad tycker du om att alla medarbetare på ditt företag får lika 
stor del av vinstdelningssystemet oavsett arbetsinsats?”  
 
Som vi kan se i tabellen ovan, så svarade alla 47 respondenter att de ansåg att ett gemensamt 
vinstdelningssystem var rättvist, oavsett arbetsinsats. Detta tyckte vi var en intressant iakttagelse. 
 
5. DISKUSSION 
 
5.1 Motivation 
Som våra hypotestester avslöjade kunde vi inte urskilja någon signifikant skillnad mellan de olika 
åldersgrupperna berörande variabeln motivation. Vi kunde däremot statistiskt säkerställa en 
skillnad mellan grupperna vi hade delat in baserat på anställningstid. I vår undersökning visade 
det sig att gruppen bestående av dem som varit anställda i över tio år hade blivit mer positivt 
påverkade av vinstdelningssystemet och därmed upplevt en högre grad av egenupplevd 
motivation som en följd. Enligt balansteorin betyder detta att de anställda upplever en jämnvikt 
mellan deras arbetsinsats och den belöningen de får, samt att de känner att vinstdelningssystemet 
är rättvist i förhållande till sina kollegor. Vi frågade även om de upplevde deras system som 
rättvist där hela 100 procent av respondenterna ansåg det vara rättvist vilket verkar stämma 
överens med hypotestestets utfall och vad balansteorin säger. De medverkande respondenterna 
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har alla en del i ett vinstdelningssystem som tidigast utbetalas efter 60 års ålder. Med detta i 
åtanke tillsammans med utfallet av våra hypotestest som pekade på en skillnad mellan 
anställningstiderna fick det oss att spekulera i om storleken på den ackumulerade summan som 
alla anställda arbetar ihop kanske väger tyngst för motivationen. Den här tanken grundade sig i 
faktumet att de som har varit anställda längre kommer att ha en större summa som väntar på dem 
vid utbetalningen, vilket skulle kunna fungera som ett starkare incitament. Det här går dock emot 
förstärkningsteorin som belyser vikten av att belöningen kommer tätt inpå den utförda 
handlingen. I denna situation ansåg vi enligt förstärkningsteorin att det borde synas ett mönster 
där de äldre upplever en starkare effekt på deras motivation då en äldre anställd är närmare det 
datum då de kan plocka ut sin andel av vinstdelningssystemet. Men enligt hypotestestet så kunde 
vi dock inte se det här mönstret i vår undersökning. Värt att notera är att förstärkningsteorin 
ignorerar individens kognitiva faktorer som känslor, uppfattningar och förväntningar, vilket är 
något vi inte har undersökt i den här studien. Förväntningar i det här fallet skulle alltså kunna 
väga väldigt tungt och vara en orsak till varför en större ihopsamlad bonus motiverar den 
anställde mer än närheten till utbetalningen. 
 
Som vi tidigare nämnt menar Herzbergs tvåfaktorsteori att faktorn lön och monetär ersättning 
ingår i gruppen hygienfaktorer, vilket teorin menar inte kan öka motivationen hos de anställda på 
en arbetsplats. De svar vi erhöll gav oss en indikation på att denna del av tvåfaktorsteorin inte går 
att tillämpa på den egenupplevda motivationen bland våra respondenter. Vi anser dock att detta 
bör tolkas försiktigt då vidare studier krävs för att bekräfta detta. Vår undersökning visar 
nämligen på att, oberoende av åldersgrupp eller anställningstid, så tycker majoriteten av 
respondenterna i vår studie att deras motivation ökar på grund av det gemensamma 
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vinstdelningssystemet. Vårt resultat visade även att ingen av respondenterna ansåg att det 
gemensamma vinstdelningssystemet minskade eller ens delvis minskade deras motivation. Endast 
en svag minoritet svarade att deras motivation förblev oförändrad med det gemensamma 
vinstdelningssystemet i åtanke.  
 
5.2 Prestation 
Under prestation kunde vi utifrån våra hypoteser inte statistiskt säkerställa några skillnader 
mellan varken åldersgrupper eller anställningstid. Likt variabeln motivation så tycks prestationen 
dock vara allmänt positivt påverkad bland majoriteten av våra respondenter, med en minoritet 
som anser att vinstdelningssystemet inte har någon effekt på deras prestation. Det här tycks 
stämma överens med vad Köhlereffekten innefattar. Kopplingen mellan denna teori och vår 
undersökning gjordes då vi såg det gemensamma vinstdelningssystemet som en gruppskapande 
faktor. Köhlereffekten nämner att en av de främsta faktorerna som ligger till grund för att denna 
effekt kommer uppstå är insikten av att resultatet påverkar andra än individen själv. Detta ansåg 
vi vara tillämpbart på effekterna av ett gemensamt vinstdelningssystem där alla får lika stor del 
av vinstavsättnigen. Köhlereffekten beskriver även att i experimenten som gjordes för att komma 
fram till teorin så kunde endast en ökad prestation noteras bland de individerna som individuellt 
hade presterat sämre. Det här är något vi inte har kunnat mäta i den här studien vilket betyder att 
det även inte är något vi kunde urskilja från vårt resultat. Med tanke på att det är ett gemensamt 
vinstdelningssystem tyckte vi det skulle vara intressant att undersöka om fenomenen social 
loafing och freeriding existerar och upplevs som en problematik i form av orättvisa inom 
organisationer med ett implementerat gemensamt vinstdelningssystem. I förväg är det rimligt att 
tro att social loafing och freeriding inom ett företag med ett gemensamt vinstdelningssystem är 
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vanligt förekommande eftersom systemet skapar en stor grupp inom bolaget som skall dela lika 
på vinstavsättningen. Detta ger utrymme för anställda som känner att deras egen insats inte 
kommer ha betydelse för deras egen belöning. Samtidigt förklarar teorin att social loafing och 
freeriding inte behöver förekomma då allas gemensamma prestationer ligger till grund för den 
gemensamma avsättningen till vinstandelsstiftelsen. Även ifall det individuella bidraget är svårt 
att identifiera är det allas bidrag som tillsammans ligger till grund för storleken på den eventuella 
vinstavsättningen. Som vi tidigare gick igenom visade det sig trots allt att samtliga respondenter 
ansåg systemet som rättvist, och en majoritet tyckte även att det hade en positiv effekt på deras 
prestation. Enligt Zaccaro (1984) betyder det här att respondenterna upplever en hög 
arbetsattraktion vilket motverkar att social loafing uppstår i takt med att gruppen växer. Vi har 
dock inte frågat hur de anställda upplever deras arbetsattraktion vilket innebär att det här inte är 
någonting vi kan svara på utan bara påpeka att detta är vad vårt resultat indikerar på. 
 
5.3 Lojalitet 
I våra hypotestester berörande lojalitet kunde vi inte påvisa någon skillnad mellan de olika 
åldersgrupperna men likt vår variabel motivation så kunde vi även här se en signifikant skillnad 
av effekten på lojalitet när vi använde anställningstid som oberoende variabel. Det här kan tyckas 
vara ett logiskt utfall om vi ser till det faktum att någon har stannat kvar på ett företag i minst tio 
år, vilket i sig självt tyder på en stark lojalitet. Vi frågade dock enbart om vinstdelningssystemets 
effekt, så i det här fallet verkar det alltså som om systemet haft en önskad påverkan eftersom 
majoriteten har upplevt en positiv effekt oavsett ålder eller anställningstid. Eftersom vi enbart har 
frågat huruvida vinstdelningssystemet påverkar så kan vi också enbart ge svara på det. Men detta 
ger utrymme för ett par ytterligare frågor att diskutera utifrån den teorin vi tidigare har gått 
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igenom. Larkin & Larkin (2006) tar upp monetär ersättning som en väg till att skapa ökad 
lojalitet, men de tar även upp möten och feedback som viktiga aspekter. Carlson (2005) lyfter 
fram hur just monetär belöning har visat sig vara svagt kopplad till ökad lojalitet jämfört med till 
exempel variation av arbetsuppgifter och utvecklingsmöjligheter. Hagemann (1990) nämner även 
bland annat en öppen företagskultur som en viktig faktor för att behålla kompetent personal och 
därmed minska personalomsättningen. Vad vi vill säga med detta är att en annorlunda 
undersökning där respondenterna fick rangordna faktorer som påverkade deras lojalitet hade 
kunnat visa att vinstdelningssystemet hade en förhållandevis låg påverkan gentemot till exempel 
variationen av arbetsuppgifter. Unionens undersökning säger dock att ett kollektivt bonussystem 
där alla inblandade får lika stor del av vinstdelningssystemet oberoende av position eller 
anställning leder till en långsiktigare ekonomisk styrning och en lägre personalomsättning. 
Unionens resultat verkar alltså stämma överens med hur våra respondenter har påverkats av deras 
system, men ytterligare forskning är nödvändigt för att fastställa detta. 
 
6. SLUTSATS 
 
När vi påbörjade forskningsarbetet gick våra tankar främst kring två huvudfrågor; Skulle ett 
sådant här vinstdelningssystem visa någon signifikant skillnad mellan olika åldersgrupper och 
kommer tiden som individen varit anställd visa sig ha någon betydelse för hur personen upplever 
effekten av ett sådant här gemensamt system. Utifrån svaren vi fick från våra respondenter 
indikerar resultatet på att belöningssystem av den typen vi studerat överlag ha en positiv effekt på 
de tre beroende variablerna, vilket blev lite av ett extra svar utöver det vi faktiskt ville undersöka 
utifrån våra hypoteser. Vi får som tidigare nämnt vara försiktiga med att dra definitiva slutsatser 
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utifrån detta med hänsyn i huvudsak till vårt val av metod och genomförande. Dock kan vi 
urskilja vissa tendenser och riktningar som vi valt att fokusera på. Vi vill att läsaren är medveten 
om att dessa ska analyseras och tolkas med försiktighet då vidare studier krävs för att kunna dra 
mer definitiva slutsatser.  
 
6.1 Teoretiska slutsatser 
Utifrån diskussionen kan vi se två beroende variabler som har gett ett intressant resultat. Det 
visade sig att motivation och lojalitet i relation till den beroende variabeln anställningstid 
påvisade signifikanta skillnader i våra statistiska test, med bakgrund av vår studie. När vi testade 
motivation mot anställningstid resulterade det i att de som arbetat i tio år och över kände en större 
motivation av detta vinstdelningssystem, än de som arbetat där under tio år. Utifrån vårt 
teoretiska ramverk finner vi ingen direkt teori som ger stöd för att dra definitiva slutsatser, men 
analogt kan detta diskuteras. Den teori som bäst ger stöd för detta är balansteorin som innebär att 
anställda känner en jämnvikt mellan belöning och arbetsinsats. Detta framkommer i vår 
undersökning där 100 procent av de tillfrågade svarade att de ansåg vinstdelningssystemet som 
ett rättvist belöningssystem. Denna balansteori stödjer vårt resultat om att motivationen ökar. 
Dock ger denna teori, eller någon annan teori direkt stöd för att motivationen skulle öka ju längre 
en individ har varit anställd. Utifrån vårt resultat kunde vi ändå tyda en indikation på att detta 
förekom, men saknar stöd för detta teoretiskt. Vidare forskning krävs för att kunna stärka detta 
fenomen.  
 
Den andra signifikanta skillnaden vi fick var i testandet av lojalitet mot anställningstid. Även där 
visade det sig att de som arbetat i tio år och över kände en större lojalitet, än de som arbetat där 
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under tio år. Det här resultatet kan styrkas av en tidigare studie gjord av Unionen (2010) som 
bland annat undersökte hur individuella kontra kollektiva bonussystem påverkar en anställds 
lojalitet. Studien påvisar att kollektiva bonussystem skapar högre lojalitet, dels för att kollektiva 
bonusar signalerar optimism vilket underlättar rekryteringar, samt minskar personalomsättning. 
Intern konkurrens minskar, då alla anställda ser till företagets resultat som helhet då bonusen 
grundar sig på just detta. Företag med låg personalomsättning har anställda som arbetat en längre 
tid, vilket stämmer överens med det fallföretag vi valde att undersöka. Därför kan vi med 
bakgrund av vårt resultat och Unionens resultat se en indikation på att desto längre en individ har 
varit anställd på ett företag med ett gemensamt vinstdelningssystem, ju mer lojal kommer denne 
att vara.  
 
6.2 Praktiska slutsatser 
För beslutsfattare som ska ta beslut rörande vinstdelningssystem kan ha nytta av resultaten från 
vår studie. I våra resultat framkom det att variabeln anställningstid hade störst inverkan på 
faktorerna motivation och lojalitet. Det har alltså att göra med att ju längre en anställd har jobbat 
på samma plats med ett vinstdelningssystem, ju mer motiverad och lojal känner denne sig. Detta 
går hand i hand med tidigare forskning gjord av Unionen (Unionen, 2010). Av denna studie 
framkom slutsatser om att kollektiva bonussystem där alla anställda får lika stor del oberoende av 
arbetsposition, leder till en långsiktigare ekonomisk styrning och en lägre personalomsättning. 
Till följd av detta så skapar det en viss lojalitet hos anställda, och främjar det gemensamma 
intresset för att bolaget som helhet gör ett bra resultat. Alltså bör beslutsfattare ha faktorn 
anställningstid i åtanke vid optimeringar eller införingar av dessa typer av belöningssystem.  
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Flera utav våra respondenter var intresserade av att ta del av vårt resultat från undersökningen 
och detta kan ses som en indikation på att det finns ett intresse bland anställda att ta del av hur 
kollegor påverkas av ett vinstdelningssystem. Som anställd kan vi anta att det är viktigt att ett 
vinstdelningssystem får en positiv påverkan, inte bara på en själv utan även på ens kollegor. Med 
detta som utgångspunkt anser vi att denna typ av studier kan vara intressant för samtliga anställda 
att ta del av för att få bekräftat att ett gemensamt vinstdelningssystem generellt ökar den 
egenupplevda motivationen, prestationen och lojaliteten. 
 
6.3 Metodologiska slutsatser 
Vi kom fram till att vissa saker kunde ha gjorts annorlunda i syfte att uppnå högre reliabilitet, 
validitet samt ett bättre resultat. I vår enkätundersökning kunde vi ha gjort ett mycket större urval 
för att öka generaliserbarheten, detta eftersom accessen inte var ett problem i vårt fall. Att ge 
respondenterna mer tid till att genomföra undersökningen, samt att skicka ut flera påminnelser 
hade med största sannolikhet kunnat ge en bättre svarsfrekvens. Därmed hade vi med större 
säkerhet kunnat dra inferenser om urvalsgruppens generaliserbarhet på målpopulationen. I valet 
av tillvägagångssätt har vi argumenterat varför vi valde att göra en internetbaserad 
enkätundersökning, men även här ser vi på möjligheten till ett bättre resultat om vi istället hade 
kompletterat detta med strukturerade intervjuer, då det hade gett oss och respondenterna 
möjlighet att förtydliga eventuella oklarheter gällande uppfattningen av begrepp eller 
förtydligande av åsikter. Alla dessa alternativa vägar att gå hade varit lämpligt, då vi i slutändan 
önskade kunna bidra med ett generaliserbart resultat som kan hjälpa beslutsfattare i sin process 
med att antigen optimera sitt nuvarande belöningssystem, samt även införa ett nytt sådant.  
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Avslutningsvis vill vi uppmana läsaren att behandla våra slutsatser och analyser med stor 
försiktighet. Vi vill påminna om de brister vi anser att vår studie har haft med hänsyn till validitet 
och reliabilitet. Med utgångspunkt i detta har vi gjort bedömningen att våra enkätfrågor varit 
ledande och endast undersökt de valda variablerna, och inte om eller vilka eventuella 
bakomliggande faktorer som påverkat svaren. Vi vet heller ingenting om varför våra respondenter 
valt att svara som de gjort och hur mycket, i förhållande till andra förmåner eller påverkande 
faktorer på arbetsplatsen, de undersöktas påverkas av våra beroende och oberoende variabler. Vid 
eventuell vidare forskning skulle det kunna visa sig att anställningstid och ålder har en ytterst 
liten påverkan på den egenupplevda motivationen, prestationen och lojalitet i förhållande till 
andra faktorer. Med detta som bakgrund är vår förhoppning att vi bidragit med några viktiga 
indikationer på var framtida forskning kan ta vid. I efterhand inser vi att flera faktorer och 
eventuella anledningar till bortfall i vår undersökning skulle kunnat undvikas och hoppas att vår 
beskrivning av dessa i metoden kan hjälpa framtida forskare att genomföra liknande studier med 
ett bättre resultat som följd. 
 
7. FÖRSLAG TILL VIDARE FORSKNING 
 
Vi var inte de första och kommer inte vara de sista som undersökt belöningssystem då det 
fortfarande finns gott om utrymme för ytterligare forskning inom området. Vår studie har lett oss 
in på ett antal olika spår som vi känner skulle vara intressanta att utforska ytterligare. Ett 
alternativ till vidare forskningar hade varit att titta närmare på om tiden mellan utförd handling 
och belöning har en påverkan på de variablerna vi valde. En annan intressant inriktning som vår 
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diskussion ledde oss in på skulle vara att undersöka om en större summa väger tyngre än närheten 
till utbetalningen. Eller pröva ett scenario där samma summa betalades ut och undersöka vad som 
hade haft störst påverkan på våra variabler om valet stod mellan en större klumpsumma vid ett 
senare tillfälle eller mindre men mer frekventa utbetalningar. Det finns idag många olika former 
av belöningssystem och något som inte är allt för ovanligt är en bonus som betalas ut efter ett år 
eller till och med tidigare än så. Det hade också varit intressant att jämföra två olika system och 
då även undersöka vilket system som de anställda hade föredragit om de själva fick välja, följt av 
vilka bakomliggande orsaker där finns till detta. Det här är snarlika idéer men vad som berör alla 
är frekvensen, eller tiden. Vi har i vår studie kommit fram till att ett belöningssystem faktiskt kan 
ha en positiv påverkan på de variablerna vi valde att studera vilket ledde oss in på en ny potentiell 
frågeställning. När ska en bonus betalas ut för optimal positiv påverkan på följande variabler?  
 
Ett annat förslag hade varit att jämföra monetära kontra icke-monetära incitamentprogram och 
närmare studera deras för- och nackdelar. Mycket teori belyser nämligen belöning som inte 
kommer i form av pengar. Ytterligare forskning där olika former av belöning prövas i samma 
situationer hade kunnat hjälpa organisationer att effektivisera sina belöningssystem ytterligare. 
 
Avslutningsvis hade det varit intressant att utföra samtliga undersökningar som longitudinella 
studier, det vill säga över en längre tidsperiod (Bryman & Bell, 2005) där både en låg- och 
högkonjunktur innefattas. Detta för att undersöka huruvida individens behov och preferenser 
möjligen ändras i takt med konjunkturen och därmed kunna ta reda på vilken form av belöning 
som bäst kan motivera, skapa lojalitet, ökad prestation eller något annan attribut bland de 
anställda över tid, oberoende på var i en konjunkturcykel vi befinner oss.  
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Appendix 7. 
  
 
Appendix 8. 
Enkät 
1. Kön? 
☐ Man ☐Kvinna 
 
2. Ålder?  
 
…… år  
 
3. Hur många år har du varit anställd på ditt nuvarande företag? 
 
…… år 
 
4. Erbjuder din arbetsgivare dig en del i ett gemensamt vinstdelningssystem? 
☐Ja ☐Nej 
 
5. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar din motivation på arbetet? 
☐Minskar min motivation 
☐Minskar delvis min motivation 
☐Min motivation är oförändrad 
☐Ökar delvis min motivation 
☐Ökar min motivation 
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6. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar din lojalitet till din 
arbetsgivare? 
☐Minskar min lojalitet 
☐Minskar delvis min lojalitet 
☐Min lojalitet är oförändrad 
☐Ökar delvis min lojalitet 
☐Ökar min lojalitet 
 
7. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar din prestation på arbetet? 
☐Minskar min prestation 
☐Minskar delvis min prestation 
☐Min prestation är oförändrad 
☐Ökar delvis min prestation 
☐Ökar min prestation 
 
8. Vad tycker du om att alla medarbetare på ditt företag får lika stor del av 
vinstdelningssystemet oavsett arbetsinsats? 
☐Det känns orättvist 
☐Vet inte/Har ingen åsikt 
☐Det känns rättvist 
 
9. Anser du att det finns någon skillnad i inställning till ert gemensamma 
vinstdelningssystem mellan olika åldersgrupper bland de anställda? 
☐Personer under 40 år är mer positivt inställda än de över 40 år 
☐Ingen skillnad 
☐Personer över 40 år är mer positivt inställda än de under 40 år 
 
 
10. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar dina arbetskollegors 
motivation på arbetet? 
☐Minskar deras motivation 
☐Minskar delvis deras motivation 
☐Deras motivation är oförändrad 
☐Ökar delvis deras motivation 
☐Ökar deras motivation 
 
11. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar dina arbetskollegors 
lojalitet till din arbetsgivare? 
☐Minskar deras lojalitet  
☐Minskar delvis deras lojalitet 
☐Deras lojalitet är oförändrad 
☐Ökar delvis deras lojalitet 
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☐Ökar deras lojalitet 
 
12. Anser du att det gemensamma vinstdelningssystemet påverkar dina arbetskollegors 
prestation på arbetet? 
☐Minskar deras prestation 
☐Minskar delvis deras prestation 
☐Deras prestation är oförändrad 
☐Ökar delvis deras prestation 
☐Ökar deras prestation 
 
13. Vilket av nedanstående alternativ stämmer in på din upplevda effekt på arbetet av ett 
gemensamt vinstdelningssystem i termer av motivation? 
☐Minskar min motivation 
☐Minskar delvis min motivation 
☐Min motivation är oförändrad 
☐Ökar delvis min motivation 
☐Ökar min motivation 
 
14. Vilket av nedanstående alternativ stämmer in på din upplevda effekt på arbetet av ett 
gemensamt vinstdelningssystem i termer av lojalitet? 
☐Minskar min lojalitet 
☐Minskar delvis min lojalitet 
☐Min lojalitet är oförändrad 
☐Ökar delvis min lojalitet 
☐Ökar min lojalitet 
 
15. Vilket av nedanstående alternativ stämmer in på din upplevda effekt på arbetet av ett 
gemensamt vinstdelningssystem i termer av prestation? 
☐Minskar min prestation 
☐Minskar delvis min prestation 
☐Min prestation är oförändrad 
☐Ökar delvis min prestation 
☐Ökar min prestation 
 
16. Om du vill ta del av resultatet av studien vänligen fyll i din e-post nedan 
 
Appendix 9. 
Mail 1 
Hej, 
 
  64 
Vi är fyra forskarstudenter från Lunds Universitet som genomför en kort undersökning till vår 
uppsats som handlar om gemensamma vinstdelningssystem likt Oktogonen. Vi verkligen 
uppskattar om du kan ta två minuter och fylla i vår googleenkät som nås via länken nedan. Dina 
svar behandlas konfidentiellt. 
 
Stort tack för din medverkan! 
 
Om du har några frågor eller kommentarer gällande undersökningen får du gärna höra av dig till 
oss på ekh12kkn@student.lu.se 
 
Med vänliga hälsningar 
Carl Engström, Daniel Ehdin, Kasper Kjaergaard & Kristoffer Knutsson 
Lunds Universitet, Företagsekonomiska institutionen 
 
Mail 2 
Hej igen, 
  
Ett sista mail från forskarstudenterna vid Lunds Universitet. Vi vill först och främst rikta ett stort 
och varmt tack till alla som tagit er tid och fyllt i vår enkät. Ni har verkligen hjälp oss i vårt 
arbete med vår kandidatuppsats. 
  
Om ni ännu ej har haft möjlighet att medverka ber vi er vänligen att följa länken nedan för att 
komma till vår enkät, den tar maximalt två minuter och ditt svar är viktigt för oss. Vi vill 
påminna om att ditt svar är anonymt och behandlas konfidentiellt. 
 
 
Återigen, ett stort tack för din medverkan. 
  
Avslutningsvis vill vi önska dig en riktigt God Jul! 
  
Med vänliga hälsningar 
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Carl, Daniel, Kasper & Kristoffer 
Lunds Universitet, Företagsekonomiska institutionen 
 
 
 
